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Señores miembros del jurado: 
Presento ante ustedes la tesis titulada: Gestión de la capacitación laboral y 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018, con la finalidad de analizar la relación que existe entre la 
gestión de la capacitación laboral y compromiso organizacional en 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018, en 
cumplimiento con el Reglamento de Grados y Títulos para optar el grado de 
Magister en Gestión Pública.  
Mediante la presentación de esta investigación se espera contribuir en la 
solución de la problemática referida a la gestión de la capacitación laboral y 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica 
La información se estructuró en siete capítulos teniendo en cuenta el 
esquema de investigación sugerido por la universidad. 
En el primer capítulo, se expuso la introducción. En el segundo, se presentó 
el marco metodológico. En el tercero, se mostraron los resultados. En el 
cuarto, se abordó la discusión de los resultados. En el quinto, se precisaron 
las conclusiones. En el sexto, se adjuntaron las recomendaciones que se 
han planteado, luego del análisis de los datos de las variables en estudio. 
Finalmente en el séptimo capítulo, se presentaron las referencias 
bibliográficas y anexos de la presente investigación. 
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El presente trabajo de investigación tiene como objetivo analizar la relación que 
existe entre la capacitación laboral y el compromiso organizacional en 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. 
 
Considerando que es una investigación de tipo no experimental se utilizó el 
diseño descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por 113 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018 y la muestra 
quedó constituida por 87 trabajadores cuya cantidad fue elegida mediante la 
aplicación de la técnica del muestreo probabilístico. Para la recolección de datos 
se elaboró dos instrumentos los cuales fueron un cuestionario para evaluar la 
gestión de la capacitación laboral y un cuestionario para evaluar el compromiso 
organizacional. Mientras que para el procesamiento de datos se utilizó la 
estadística descriptiva para la presentación de resultados en tablas y figuras; 
además de la estadística inferencial para la comprobación de las hipótesis. 
 
Los resultados de la investigación reflejan que existe relación positiva entre la 
gestión de la capacitación laboral y el compromiso organizacional en trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. Esto se refleja en el 
coeficiente de correlación Rho Spearman de r = 0,678 y un nivel de significancia 
de 0,000 menor a la región critica 0,05. 
 
 







The objective of this research work is to analyze the relationship that exists 
between job training and organizational commitment in workers of the provincial 
municipality of Chincha-Ica, 2018. 
 
Considering that this is a non-experimental research, the correlational descriptive 
design was used. The population was conformed by 113 workers of the provincial 
municipality of Chincha-Ica, 2018 and the sample was constituted by 87 workers 
whose amount was chosen by means of the application of the probabilistic 
sampling technique. For the collection of data, two instruments were elaborated 
which were a questionnaire to evaluate the management of the labor training and 
a questionnaire to evaluate the organizational commitment. While for the 
processing of data, descriptive statistics was used to present results in tables and 
figures; besides the inferential statistics for the verification of the hypothesis. 
 
The results of the research show that there is a positive relationship between the 
management of job training and organizational commitment in workers of the 
provincial municipality of Chincha-Ica, 2018. This is reflected in the Rho Spearman 
correlation coefficient of r = 0.678 and a level of significance of 0.000 less than the 
critical region 0.05. 
 








I. INTRODUCCIÓN  
1.1. Realidad Problemática 
En un contexto por demás cambiante, el proceso de gestión de la capacitación 
laboral es un tema recurrente de las instituciones, que si bien es parte de la 
reglamentación de las mismas, en distintas ocasiones se ve en ella una pérdida 
de tiempo e insumos; en los últimos años en México se sigue con este modelo 
sistemático, teniendo como consecuencia métodos de capacitación con escaso 
rendimiento y poca capacidad de innovación; pocas veces se denota la posibilidad 
de crecimiento y de oportunidad de aprendizaje, que posibilita mejoras en el 
desempeño laboral, e incluso interiorizar para el desarrollo personal (Hernández y 
Cruz, 2014, p.35); por otro lado en este mismo país se evidencia el poco 
compromiso organizacional que existe y esto se ve evidenciado en la 
investigación de Cardoso (2014, p.12), quien refiere un incremento en los 
permisos laborales del 67% lo que afecta a las entidades, ya que no cuentan con 
un personal comprometido y motivado pues sienten que no se les brinda las 
condiciones adecuadas para el desempeño. 
La gestión de la capacitación laboral es uno de los temas más relevantes para 
contribuir en el desarrollo de los países y los medios de producción. Asimismo, 
contribuye en el desarrollo y actualización de los conocimientos, para contar con 
personal eficiente, altamente calificado y productivo; lo cual, paralelamente 
aumenta el capital humano y así las entidades lograrán la excelencia de sus 
procesos y la correcta administración de su principal activo (Vergara, 2015, p.30). 
Debido al importante rol de las municipalidades o gobiernos locales en el 
desarrollo y la economía del país, es importante asegurar el logro de sus 
objetivos, para ello debe contarse con el personal idóneo, motivado y satisfecho, 
es así de la importancia de optimizar la gestión de la capacitación laboral; sin 
embargo de acuerdo a las investigaciones que se ha  venido realizando alrededor 
de este tema se observa la alta debilidad, en efecto la capacitación a sus 
trabajadores es parcial e insuficiente y a la vez no es igual para todos los 
trabajadores, por un lado se tiene al personal que ocupa cargos de confianza y 
jefaturas, y por otro lado están los trabajadores que no ocupan cargos jerárquicos; 
muchas veces cuando alguien desea capacitarse tiene que pasar por todo un 
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proceso burocrático que al final termina con la falta de disponibilidad 
presupuestal, y si en caso existiese esta disponibilidad esta es concedida a 
cargos de confianza y jefaturas, a quienes si se les brinda la autorización de 
permisos y la entrega de viáticos, mientras que los trabajadores que ocupan 
cargos profesionales, técnicos y auxiliares no reciben capacitación alguna y 
excepcionalmente lo tienen que realizar con su propio peculio (Ruiz, 2014, p.40). 
En cuanto al compromiso organizacional Ruíz (2013, p.67) manifiesta que es uno 
de los aspectos más relevantes e importantes en las organizaciones, ya que este 
contribuye a la mejora, logro de objetivos y compromiso del trabajador con la 
organización. Sin embargo, estás organizaciones dependen en gran medida de 
los trabajadores; al respecto, Alfaro et al., (2012) realizaron una investigación en 
tres municipalidades, determinando que el 70% de los trabajadores no se sentían 
reconocidos, el 30% percibe que no cuentan con las condiciones necesarias para 
realizar sus actividades y el 45% se siente desmotivado. De igual forma, Gil et al., 
(2013) determinó que el 54% de los trabajadores presentaban niveles bajos de 
compromiso organizacional, el 69% no participa en las diversas actividades que 
realiza la organización y el 21% no siente la misma motivación para realizar sus 
funciones; evidenciando una dificultad significativa dentro de la organización que 
dificulta el cumplimiento y desempeño laboral. 
 
En la Municipalidad de Chincha existen ciertas falencias que presentan como 
entidad dentro de ellas es la falta de gestión de la capacitación laboral, lo cual 
conlleva a que no existe una gestión de capacidad inductiva, preventiva y para el 
desarrollo, las autoridades correspondientes no se asegura de que los 
trabajadores cuenten con los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias 
para aportar a la entidad; asimismo se evidencia cierto desinterés por parte de los 
trabajadores, no logran crear un lazo emocional con la entidad, no existe 
satisfacción de necesidad es por ello que los trabajadores que son nombrados 
son ajenos a la problemática de la Municipalidad mientras que los contratados no 
sienten estabilidad laboral, asimismo se observa se observa el poco compromiso 
de continuidad, afectivo y normativo; de perdurar esta problemática en la 
Municipalidad simplemente se tendría trabajadores poco capacitados, que no se 
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encuentren preparados para brindar un buen servicio, y con un desempeño 
mediocre; asimismo poco comprometidos con la institución lo cual conlleva al 
poco interés de los trabajadores por los problemas de su institución; es a partir de 
esto que se necesita realizar el presente estudio pues dará una clara visión del 
nivel en que se encuentra cada una de estas variables, por otro lado al determinar 
la relación existente entre ellas contribuye a poder establecer las 
recomendaciones pertinentes a fin de revertir las diferentes falencias que 
pudiesen estar presentándose.   
 
1.2. Trabajos previos 
1.2.1 A nivel internacional 
Silvia (2016). En su tesis titulada: La teoría de la gestión en el proceso de 
cambio organizacional de Centros de Elaboración de Fórmulas Lácteas 
Infantiles de los Servicios de Nutrición de Hospitales Públicos de Alta 
Complejidad. (Tesis de maestría). Universidad Nacional de la Plata, 
Argentina. La muestra de estudio quedó conformada por integrantes del 
Centro de Elaboración de Fórmulas Lácteas Infantiles–del Hospital de Alta 
Complejidad. El instrumento empleado para la recolección de información es 
una adaptación del modelo presentado por Gustavo García Chacón. Se llegó 
a las siguientes conclusiones: La resistencia que pueda tener algún individuo 
con respecto a un cambio responderá a su percepción frente a una serie de 
factores asociados a dicho cambio, de modo que no importa que el proyecto 
de cambio se desarrolle sin inconvenientes y que los indicadores que 
maneje la organización sean positivos, porque en realidad las cosas no 
estarán realmente bien si la gente no lo percibe así. En otras palabras, lo 
que produce la resistencia en el individuo no es que las cosas vayan 
realmente bien o mal, sino lo que él perciba sobre ellas.          
Pizarro (2013). En su Tesis titulada: Modelo de gestión de cambio 
organizacional procesos de estandarización de nuevas prácticas en 
empresas mineras”. (Tesis de Maestría). Universidad de Chile, Santiago - 
Chile. El estudio fue de nivel descriptivo y diseño longitudinal. La muestra de 
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estudio estuvo compuesta por funcionarios y trabajadores que intervienen en 
los procesos materia de este estudio en la Compañía Minera Escondida 
Lida, Se llegó a las siguientes conclusiones: En todo proceso de cambio 
existen dos factores que son claves para saber llevar cualquier nuevo 
proceso y estos son disciplina operacional y enfoque de procesos, es por 
esto que solo sabremos que un proceso de cambio está instalado cuando la 
gente lo integre por completo en sus funciones y lo haga propio (parte de su 
trabajo).  
Frías (2014). En su tesis titulada: “Compromiso y satisfacción laboral como 
factores de permanencia de la generación Y”. (Tesis de Maestría). 
Universidad de Chile. Santiago. Chile. La muestra con que se trabajó fueron 
los integrantes de una ONG. El instrumento que se aplicó para la obtención 
de datos, fue una encuesta. Se llegó a las siguientes conclusiones: pese a 
que la generación Y suele buscar trabajos que tengan un sentido y los haga 
sentir importantes (100% en la ONG), que los enorgullezca (100% en la 
ONG), donde perciban que pueden contribuir al éxito de la organización 
(100% en la ONG) y donde el compromiso es alto y donde la satisfacción 
general es alta (92,3% en la ONG), no aseguran la permanencia de dicha 
generación en la organización. Por otro lado, se confirma la hipótesis 
planteada, acerca de que las percepciones de satisfacción hacia la 
estructuración de un plan de carrera afectarán positivamente la retención de 
jóvenes, independientemente de su compromiso y la satisfacción que tengan 
respecto a otras dimensiones del trabajo.  
1.2.2 A nivel nacional 
Tejada (2017). En su tesis titulada: Nivel de compromiso institucional y 
condición laboral en los trabajadores de la municipalidad de Pueblo Libre 
2016. (Tesis de Maestría). Universidad César Vallejo. Lima norte. Perú. 
Investigación de enfoque cuantitativo, tipo básico, con un diseño no 
experimental-descriptivo-correlacional. La muestra de estudio quedó 
conformada por 107 profesionales. Para la recolección de datos se utilizó el 
instrumento cuestionario. Se llegó a las siguientes conclusiones: Existe una 
asociación significativa entre el nivel de compromiso institucional y condición 
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laboral en los trabajadores de la municipalidad de Pueblo Libre 2016. Ch2: 
8.893 GL: 4 p: 0,032.   
Ortega y Solano (2015). En su tesis titulada: La Gestión del Cambio 
Organizacional en entidades públicas del poder ejecutivo peruano: Una 
aplicación de las teorías de cambio provenientes de la gestión privada. Tesis 
de la Pontificia Universidad Católica del Perú. Lima. Perú. Investigación de 
enfoque cuantitativo, tipo básica. La muestra de estudio quedó conformada 
por profesionales que tuvieran experiencia directa o indirecta (consultoría y 
supervisión) en procesos de cambio organizacional en el Poder Ejecutivo 
peruano. Para la recolección de datos se utilizaron las entrevistas 
semiestructuradas a expertos y el análisis documental. Se llegó a las 
siguientes conclusiones: El ámbito de cambio más frecuente en el Poder 
Ejecutivo es la estructura organizacional, ya que al inicio de una gestión se 
tiende a cambiar este elemento, al menos de manera formal, ya que cada 
administración quiere hacer las cosas a su manera o ve en ello la forma de 
mejorar la capacidad de respuesta de la entidad.   
Guarniz (2014). En su tesis titulada: Satisfacción laboral, compromiso 
institucional y desempeño docente de los profesores de la facultad de 
medicina de la Universidad Privada Antenor Orrego, 2012. (Tesis de 
Maestría). Trujillo. Perú. Investigación de tipo descriptivo y diseño 
transversal correlacional. La muestra fue de 103 docentes de medicina. 
Como instrumento para recolectar datos, se utilizó una Ficha de Encuesta de 
datos generales. Se llegó a las siguientes conclusiones: Existe una 
correlación negativa y no significativa entre grado de compromiso 
institucional y el desempeño docente de los profesores de la Facultad de 
Medicina, 2012, concluyendo que no necesariamente el sentirse 
comprometido con la institución determina un mejor desempeño docente.   
 
1.2.3 A nivel regional  
Melendez (2018). En su tesis titulada: Competencia digital y gestión del 
cambio en Centros de Educación Técnica Productiva (CETPROS) de la 
provincia de Ica - 2017. (Tesis de maestría). Universidad César Vallejo. 
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Perú. Investigación de enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo-
correlacional. La muestra de estudio quedó conformada por 62 docentes. Se 
utilizó como instrumentos dos cuestionarios. Se llegó a las siguientes 
conclusiones: De los datos obtenidos para la comprobación de la hipótesis 
general se determina que existe relación significativa entre la competencia 
digital y la gestión del cambio de los docentes de los CETPROS de la 
provincia de Ica, según el valor r=0.376 detectado por la prueba Tau-b de 
Kendall con un nivel de significancia 𝑝 < 0,05.   
Gavilano (2017). En su tesis titulada: Liderazgo pedagógico y gestión del 
cambio e innovación en docentes de una institución educativa primaria de 
Pisco, 2016. (Tesis de Maestría). Universidad César Vallejo. Pisco. Perú. 
Investigación de tipo no experimental, con un diseño correlacional. La 
muestra de estudio quedó conformada por 36 docentes de educación 
primaria. Para la recolección de datos se elaboraron dos instrumentos, los 
cuales fueron cuestionarios. Se llegó a las siguientes conclusiones: En base 
a los datos recogidos en la investigación se ha logrado determinar un 
coeficiente de correlación de Rho Spearman de r= 0,654 que indica que 
existe relación directa entre el liderazgo pedagógico y gestión del cambio e 
innovación en docentes de la institución educativa José de la Torre Ugarte 
N° 22455 de Pisco, 2016, es decir a un buen liderazgo pedagógico le 
corresponde una buena gestión del cambio e innovación, y viceversa.  
 
1.3.  Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Gestión de la capacitación laboral  
1.3.1.1 Conceptualización de gestión de la capacitación laboral 
Definiendo en primer lugar la gestión, Benavides (2011, p.12) manifiesta que 
“Son guías para orientar la acción, previsión, visualización y empleo de los 
recursos y esfuerzos a los fines que se desean alcanzar, la secuencia de 
actividades que habrán de realizarse para logar objetivos y el tiempo 
requerido para efectuar cada una de sus partes y todos aquellos eventos 
involucrados en su consecución.” 
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Para Tenorio (2018, p.20) “Es el conjunto de acciones en beneficio de las 
capacidades del trabajador o colaborador, por lo que debe desarrollarse de 
manera continua dentro del marco de actividades a realizarse (p.23).”   
Según Andía (2012, p.55), “La gestión dentro del ámbito institucional son las 
diferentes acciones que tiene como finalidad el cumplimiento de sus metas, 
las que se encuentran enmarcadas por las políticas institucionales 
determinadas y sujetas al interés y juicio del ciudadano.”  
Finalmente, Moreno (2014, p. 13), “Lo define como los procesos sistemáticos 
que permiten recolectar datos que contribuyen a priorizar la necesidad y 
objetivo organizacional que puede alcanzar con el aporte de programas que 
permitan la capacitación.” 
 
1.3.1.2 Enfoque teórico de la gestión de la capacitación laboral  
Según Pérez, et al. (2011, citado en Tenorio, 2018, p.26), señala que la 
capacitación laboral se sustenta en el Enfoque Humanista de la 
Administración; la cual encamina sus esfuerzos en dar a entender 
propuestas que sobresale el nivel de importancia y evaluación de los 
ejercicios, para el aprendizaje, para la formación constante y conveniente de 
las entidades en el rendimiento; este modelo de gestión, donde se 
potencializa el valor del individuo, puede vincularse de forma armónica con 
la estrategia de capacitación para el progreso significativo de la competencia 
de los empleados. La instrucción del trabajador debe ser considerada dentro 
de la estrategia de gestión humana. Es elaborado a instituciones 
multifuncionales que presentan sus sucursales en 5 países de Asia. Lo que 
conlleva a desarrollar una entidad descentralizada, con un minino de cargo 
de control, que cimente su cultura en axiología, confianza y la 
coparticipación, donde se impulse la práctica y conlleve al enriquecimiento 
del puesto laboral, de forma que se pueda prevenir un mayor número de 






1.3.1.3 Dimensiones de la gestión de la capacitación laboral 
Según la Municipalidad Provincial de Santiago de Chuco (2013, p.26) las 
dimensiones de la gestión de la capacitación laboral son:  
Gestión de la capacitación inductiva: Esta dimensión se orienta a facilitar la 
integración del trabajador en su nueva función, en general como a su 
ambiente de trabajo, en particular. Normalmente se desarrolla como parte 
del proceso de Selección de Personal, pero puede también realizarse previo 
a esta. En tal caso, se organizan programas de capacitación para el nuevo 
desempeño de funciones y se selecciona a los que muestran mejor 
aprovechamiento y mejores condiciones técnicas y de adaptación. 
Gestión de la capacitación preventiva: Está orientada a prever los cambios 
que se producen en el personal, toda vez que su desempeño puede variar 
con los años, sus destrezas pueden deteriorarse y la tecnología hacer 
obsoletos sus conocimientos. Esta tiene por objeto la preparación del 
personal para enfrentar con éxito la adopción de nuevas metodologías de 
trabajo, nueva tecnología o la utilización de nuevos equipos, llevándose a 
cabo en estrecha relación al proceso de desarrollo tecnológico. 
Gestión de la capacitación para el desarrollo: Esta dimensión se orienta a 
facilitar que los trabajadores puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes 
posiciones en la Municipalidad, que impliquen mayores exigencias y 
responsabilidades. Esta capacitación tiene por objeto mantener o elevar la 
productividad presente de los trabajadores, a la vez que los prepara para un 
futuro diferente a la situación actual en el que la Municipalidad puede 
diversificar sus actividades, cambiar el tipo de funciones y con ello la pericia 
necesaria para desempeñarlos. 
 
1.3.1.4 Importancia de la gestión de la capacitación laboral 
Peirane (2014) señala que la capacitación además de ser importante para 
las organizaciones ayuda en la mejora de la productividad y aumenta la 
rentabilidad de esta, también brinda soluciones a la institución, ayuda a 
prevenir los accidentes dentro de la organización y facilita que los 
colaboradores se identifiquen con la empresa para poder tener una mejor 
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estabilidad y flexibilidad entre los distintos departamentos de la misma. Otro 
punto a considerar para la capacitación es la comunicación entre el personal 
ya que una mala comunicación origina un mal clima de trabajo y los 
empleados no pueden desarrollar sus habilidades, es por esto que se debe 
realizar un plan de acción para tomar buenas decisiones y alternativas que 
sirvan para mejorar la comunicación, de esa forma la organización podrá 
cumplir las metas fijadas. 
La forma en que se logra una capacitación es primero seleccionando o 
reclutando a la gente que cuenta con las características para cubrir el puesto 
dentro de la organización se puede realizar de manera electrónica el 
reclutamiento del personal, luego se realiza la selección de acuerdo a las 
referencias que se dieron al trabajar en otra organización y por los currículos 
y al final de esto se le da una capacitación que es el punto clave donde el 
empleado recibe toda la información o de las actividades a realizar dentro de 
la vacante del departamento al que se contratará el empleado.  
 
1.3.1.5 Herramientas básicas de la capacitación laboral 
Según Galván (2011), la capacitación es una de las funciones clave de la 
administración y desarrollo del personal en las organizaciones y, por 
consiguiente, debe operar de manera integrada con el resto de las funciones 
de este sistema. Lo anterior significa que la administración y el desarrollo del 
personal debe entenderse como un todo, en que las distintas funciones, 
incluida la capacitación, interactúan para mejorar el desempeño de las 
personas y la eficiencia de la organización.  
Existe un conjunto de herramientas básicas que se emplean en la 
administración y el desarrollo del personal de las organizaciones modernas, 
las cuales también pueden ser provechosamente utilizadas para la gestión 
de la capacitación; entre ellas, las principales son: 
-Las descripciones y especificaciones de los cargos;  
-Las especificaciones de los itinerarios de carrera interna;  
-Los manuales de organización, procedimientos y métodos de trabajo;  
-El sistema de evaluación del desempeño  
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-Los expedientes del personal. 
            
1.3.1.6 Control de la gestión de la capacitación laboral 
Según Kierszenowicz (2016, p.15), la capacitación es una de las funciones 
clave de la administración y desarrollo del personal en las organizaciones y, 
por consiguiente, debe operar de manera integrada con el resto de las 
funciones de este sistema. Lo anterior significa que la administración y el 
desarrollo del personal debe entenderse como un todo, en que las distintas 
funciones, incluida la capacitación, interactúan para mejorar el desempeño 
de las personas y la eficiencia de la organización.    
-Definir los elementos del proceso que podrían ser objeto de medición: Esto 
es muy importante porque no se tiene por qué medir todos los aspectos del 
proceso. Se puede considerar datos de los empleados como su nivel 
educativo, antecedentes de capacitación, horas de formación efectivas, tipos 
de contenidos impartidos, resultados de los exámenes, ausentismo a los 
cursos, gastos, etc. 
-Realizar Benchmark con otras empresas; averiguar qué indicadores 
emplean otras organizaciones para medir la gestión en capacitación y 
capturar los aspectos más relevantes. Esto no es para copiar los métodos de 
trabajo sino para tomarlos como referencia y en todo caso adaptarlos a las 
características de la organización y del personal. 
-Definir los objetivos a lograr; Una vez diseñados los indicadores, poner 
objetivos de cumplimiento alcanzables y también medibles que sirvan de 
motivación para seguir con el proceso. 
 
1.3.2 Compromiso Organizacional  
1.3.2.1 Conceptualización del compromiso organizacional 
Kruse (2013) añade que el compromiso “Es un sentimiento que te hace más 
probable de recomendar la organización a un amigo, de sentir orgullo por la 
empresa y más probable de estar satisfecho con ella y menos probable de 
pensar en buscar otro trabajo.” 
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Según Bustamante, et al. (2016, p.14) “El compromiso organizacional es 
definido como el grado en que un empleado se identifica con una 
organización en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relación 
con ella. Por otro lado, el compromiso organizacional se define como la 
comprensión, predicción y administración del comportamiento humano en las 
organizaciones.”   
“El compromiso organizacional como ventaja competitiva es aquel elemento 
el cual constituye un activo muy importante para el desarrollo y crecimiento 
institucional debido a que los empleados debidamente motivados se 
esforzarán por realizar un trabajo óptimo y de calidad.” (Tasayco, 2017, 
p.26).  
Para Tena y Villanueva (2010, p.20) el compromiso organizacional, “Es el 
grado de la participación de un colaborador y su identificación con la 
empresa. El colaborador se esfuerza por identificarse con la creencia y 
aceptación de las metas y los valores de la organización. Considera 
importante el esfuerzo porque espera tener beneficio y el deseo de 
pertenecer a la compañía.” 
“El compromiso con la organización, es una actitud muy deseable para 
favorecer el mejor desempeño en el trabajo y la aplicación de esfuerzos 
adicionales en la ejecución de las tareas. Además, el lugar que el empleado 
ocupa en la estructura de la organización, debería jugar un papel relevante 
en la composición e intensidad de dicha actitud.” (Bohrt, et al. 2014, p.14).    
 
1.3.2.2 Dimensiones del compromiso organizacional 
Según Meyer y Allen (1991 citado en Peña et al. 2016, p.10) las dimensiones 
son: 
Compromiso de continuidad: Es el grado en que un individuo percibe que 
debe permanecer en su organización, es el grado en que un individuo 
percibe que debe permanecer en su organización. 
Compromiso afectivo: Es aquel que describe una orientación afectiva que 
siente el trabajador hacia la organización por lo que es aquella fuerza 
interna, que identifica al individuo con la organización, lo que, a su vez, 
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impacta directamente la participación e involucramiento emocional que 
muestra éste para con su organización. 
Compromiso normativo: Es aquel grado en que un individuo siente, una 
obligación de carácter moral a pertenecer y permanecer en la organización 
En el compromiso o mejor dicho de deber, se encuentra la creencia de la 
lealtad o un sentido moral, quizás por percibir que las prestaciones como la 
capacitación, beneficios económicos tales como bonos o prestaciones 
superiores a la ley, hace que el empleado debe permanecer hasta que la 
deuda sea cubierta. Es decir, que aquella persona que recibe beneficio 
adquiere el precepto moral interno de retribuir al donante. 
 
1.3.2.3 Enfoque teórico del compromiso organizacional 
Saldaña y Cornejo (2017, p.20) señalan que en la teoría de Becker 
considera que un individuo se compromete voluntariamente al negocio, lo 
que le lleva a hacer inversiones como aportar su esfuerzo, para tener 
beneficios que le brinda su empresa como una pensión o jubilación y dejarlo 
le significaría una pérdida. De esta forma, si el empleado se compromete 
con la empresa debido a sus acciones, o si lleva a cabo comportamientos 
extraordinarios en favor de la organización (como trabajar después de su 
horario de trabajo) aparece el compromiso. Esto se entiende como 
persistencia conductual, puesto que la conducta de compromiso realizada 
bajo unas condiciones particulares, afecta su reaparición de permanencia.  
Buchanan afirma que, en la teoría del vínculo afectivo, el compromiso 
organizacional se define como una actitud que expresa un sentimiento 
emocional (psicológica) entre el trabajador y su organización, para ello 
identifica algunos elementos tales como:  
-La identificación con los objetivos y valores de la organización.  
-Contribuir para que la organización alcance sus metas y objetivos.  
-El deseo de ser parte de la organización.  
 
1.3.2.4 Importancia del compromiso organizacional 
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La importancia del compromiso organizacional según Saldaña y Cornejo 
(2017 p.31) se fundamenta en base a lo determinado por Allen y Meller, 
quienes consideran tres importantes elementos del compromiso 
organizacional, la primera enfocada en las organizaciones como un ente 
económico que participa en el mercado invirtiendo, produciendo y 
proporcionando fuentes de empleo, no están desapareciendo, están 
cambiando, de acuerdo a las exigencias del mercado mercantil y laboral. Se 
esfuerzan por mantener un núcleo de personas que son en si la 
organización. Como las organizaciones están cambiando y los trabajos se 
están haciendo cada vez más exigentes y en algunos casos son flexibles, las 
personas que permanecen dentro de la organización se vuelven más 
importantes, ya que los trabajos son mucho más complejo y exigentes. La 
segunda está enfocada en los líderes de la administración de las 
organizaciones que contratan a otras compañías para realizar trabajos 
específicos y de su interés, estarán involucradas con el compromiso de 
estas otras. Este compromiso podría ser 32 diferente y a corto plazo, con un 
enfoque en un contrato o proyecto en lugar de la propia organización. Y 
finalmente el compromiso que asume el colaborador con la administración 
de la organización se debe desarrollar en un marco de interés mutuo. Hay 
razones para creer que las personas naturales y jurídicas necesitan estar 
comprometidas con algo, lo contrario al compromiso es la alienación y este 
es saludable para ambas personas naturales. 
 
1.3.2.5 Ventajas y desventajas del compromiso organizacional 
Erbes (2013, p.22) logra determinar en su libro lo siguiente:  
Ventajas: 
Los empleados comprometidos con la organización:  
-Tienen muchas menos probabilidades de dejar su trabajo.  
-Tienen un mejor desempeño: se esfuerzan más y pueden ser más 
productivos que aquellos que no tienen compromisos con la organización.  
-Son más ambiciosos cuando participan del establecimiento de objetivos.  
-Adoptan en forma personal las metas y valores de la organización.  
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-Son firmes defensores de los productos, servicios y de las políticas de los 
empresarios.  
Desventajas:  
Las ventajas corren el riesgo de desaparecer en aquellas organizaciones 
que intentan mejorar su competitividad mediante la aplicación de 
Downsizing, en vez de aumentar la flexibilidad y las habilidades de su 
personal invirtiendo en capacitación y desarrollo. 
 
1.3.2.6 Actividades que mejoran el compromiso organizacional 
Meza (2015, p.30), manifiesta las siguientes acciones o actividades que 
fortalecen el compromiso del trabajador con su trabajo e institución en la que 
se desempeña, las cuales son:  
-Haz sentir a tus colaboradores que su trabajo es importante. A todos nos 
gusta saber que nuestro trabajo dentro de la organización tiene un propósito 
significativo; sin embargo, ese propósito se llega a perder en la rutina diaria.  
-Mantenlos en constante entrenamiento. En el actual mundo de los negocios, 
donde todo está en constante cambio y surgen nuevas ideas, tecnologías, 
necesidades y obligaciones; nuestro capital humano requiere permanecer al 
día con las tendencias en su campo.  
-Mantén comunicación con todos los miembros de la organización. Esto no 
significa que tienes que conversar con cada uno de ellos todos los días, pero 
sí mantener la comunicación necesaria. La mejor manera de hacer esto es 
organizar reuniones individuales o grupales – pueden ser por áreas o 
departamentos – varias veces a lo largo del año, con el fin de resolver dudas 
o escuchar comentarios o inquietudes que ellos pudieran tener.  
-Instaura programas de reconocimiento y otorga premios. De acuerdo con la 
propia dinámica de la compañía, decide cómo y bajo qué condiciones se 
otorgarán los reconocimientos. Esta clase de iniciativas contribuyen a 
impulsar la creatividad y mejorar la productividad, ya que son una buena 
forma de reconocer las contribuciones destacadas de nuestro capital 
humano además de demostrar el valor que la compañía tiene por sus 
colaboradores y representa, para todos los miembros de la organización, un 
incentivo más. 
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-Promueve actitudes positivas. Motiva actividades cuyo mensaje principal 
esté centrado en vidas ejemplares, formas de enfrentar los problemas, 
sentirse más satisfechos y vivir más felices. Por ejemplo, aliéntalos a leer 
algún artículo o libro, ver algún video o película, escuchar y cantar alguna 
melodía, etcétera; si es posible, hazlos que expresen su opinión respecto a 
los contenidos.  
-Sé flexible con los horarios. Si bien es cierto que dada la naturaleza de las 
empresas no siempre es posible contar con un horario de trabajo 
personalizado y personalizable, sí existen algunos casos en los que es 
posible dar mayor control y flexibilidad al empleado sobre su entorno y 
horario de trabajo. Este tipo de beneficio motiva a los empleados a hacer 
mejor su trabajo, ya que conlleva un mensaje implícito de que son bien 
valorados por la compañía, lo que los hace más leales a la misma y a su 
misión.  
 
1.3.3. Normas que sustentan el  trabajo de investigación 
LEY GENERAL DEL TRABAJO. Artículo II, señala que son prestaciones 
personales de servicios aquellas en las que el trabajador es una persona 
natural, que debe ejecutar su prestación sin contar con sustitutos ni 
auxiliares a su cargo. No se pierde la condición de trabajador cuando este 
cuenta con el apoyo brindado por familiares directos que dependen 
económicamente de él, en el caso del trabajador a domicilio previsto por esta 
Ley. 
-LEY N° 28518, denominada Ley sobre modalidades formativas laborales, 
Artículo II, las cual presenta los siguientes objetivos:    
a. Coadyuvar a una adecuada y eficaz interconexión entre la oferta formativa 
y la demanda en el mercado de trabajo; 
b. Fomentar la formación y capacitación laboral vinculada a los procesos 
productivos y de servicios, como un mecanismo de mejoramiento de la 
empleabilidad y de la productividad laboral y, 
c. Proporcionar una formación que desarrolle capacidades para el trabajo, 
que permitan la flexibilidad y favorezcan la adaptación de los beneficiarios de 
la formación a diferentes situaciones laborales. 
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-Así mismo, se sustenta en la Ley N° 27972 denominada Ley Orgánica de 
Municipalidades, que en su Artículo 86 “Promoción del desarrollo económico 
local” en el enciso 3.1., que  señala que la municipalidad tiene el deber de 
realizar las capacitaciones necesarias para asegurar el proceso económico, 
social, productivo y ambiental de la localidad de su jurisdicción,  la cual se 
debe realizar a instituciones, empresarios y ciudadanos de su localidad, así 
como al personal que labora en la municipalidad, de modo que se cuente, en 
la municipalidad y en la sociedad, con personas capacitadas y aptas para 
contribuir al desarrollo social y que estén comprometidas con lograrlo.  
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre la gestión de la capacitación laboral y el 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
P.E.1. ¿Qué relación existe entre la gestión de la capacitación inductiva y el 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018? 
P.E.2. ¿Qué relación existe entre la gestión de la capacitación preventiva y el 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018? 
P.E.3. ¿Qué relación existe entre la gestión de la capacitación para el 
desarrollo y el compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
La presente investigación se justifica en los siguientes aspectos: 
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Desde su justificación teórica; se logró recopilar información para un mayor 
sustento científico de la variable gestión de la capacitación laboral y del 
compromiso organizacional, mediante la literatura se fundamentó definiciones 
precisas con sus respectivos autores, así como sus dimensiones y los enfoques, 
lo cual contribuyo a tener una idea clara de estas dos variables.  
Justificación práctica; a través de la operacionalización de las variables se logró 
estructurar los instrumentos de medición, siendo esto un gran aporte para otros 
investigadores asimismo estos pasaran por dos procesos uno de validación a 
cargo de expertos con cursos de posgrado o del propio docente del curso y la 
confiabilidad se realizó a través de la determinación del coeficiente de Alpha de 
Cronbach; los resultados que se obtuvieron permitieron realizar la contrastación 
con otras investigaciones así como con el marco teórico con lo cual se planteó la 
discusión. 
Justificación metodológica: A través el establecimiento del tipo y diseño de 
investigación se llegó procesar los datos recolectados; asimismo se consiguió 
determinar el grado de relación, y la prueba de hipótesis en donde se logró 
aceptar la hipótesis alterna. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe una relación positiva entre la gestión de la capacitación laboral y el 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018. 
1.6.2. Hipótesis especificas 
H.E.1. Existe una relación positiva entre la gestión de la capacitación 
inductiva y el compromiso organizacional en trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. 
H.E.2. Existe relación positiva entre el compromiso afectivo y gestión del 
cambio en trabajadores de la municipalidad del distrito de Parcona-Ica, en el 
año 2018. 
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H.E.3. Existe relación positiva entre la gestión de la capacitación para el 
desarrollo y el compromiso organizacional en trabajadores de la 





1.7.  Objetivos 
Los objetivos de la investigación son los propósitos que se pretenden lograr 
mediante la realización del estudio en este caso se busca analizar el 
estado actual de la capacitación laboral y compromiso organizacional 
según los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en el 
año 2018 y luego determinar el grado de relación que existe entre dichas 
variables. 
1.7.1. Objetivo general 
Analizar la relación que existe entre la capacitación laboral y el compromiso 
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-
Ica, 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
O.E.1. Determinar la relación existe entre la gestión de la capacitación 
inductiva y el compromiso organizacional en trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. 
O.E.2. Establecer la relación que existe entre la gestión de la capacitación 
preventiva y el compromiso organizacional en trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. 
O.E.3. evaluar la relación que existe entre la gestión de la capacitación 
para el desarrollo y el compromiso organizacional en trabajadores de la 











El trabajo de investigación se respalda en el método cuantitativo de tipo no 
experimental.  
 
 2.1 Diseño de investigación 
En la presente investigación se aplicó un diseño descriptivo-correlacional. 
Este diseño implica hacer un análisis del comportamiento de las variables 
individualmente para luego hacer un análisis de la relación que existe entre 
ambas. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 87) el diseño se 
esquematiza de la siguiente manera. Su esquema es el siguiente:   
 
Dónde:  
M = Muestra de estudio  
OX = Gestión de la capacitación laboral 
OY = Compromiso organizacional 
r= Relación entre las variables estudiadas 
2.2  Variables, Operacionalización 
2.2.1 Variables 
Variable X: Gestión de la capacitación laboral 
Dimensiones  
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D1: Gestión de la capacitación inductiva. 
D2: Gestión de la capacitación preventiva/correctiva. 
D3: Gestión de la capacitación para el desarrollo 




D3: Normativo.   
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 Deseo de permanecer  
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 Compromiso moral 
 Lealtad  
 Deber con la institución  
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2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
Ramírez (2005, p. 55), afirma que la población es el conjunto constituido 
por aquellos elementos que forman parte del grupo de estudio y en 
forma individual podrían ser cobijados en la investigación. 
La población de estudio, en este trabajo de investigación estuvo 




Carrasco (2006, P.20) señala que la muestra es una parte de 
representativa de la población cuyas características observadas tienen la 
propiedad de ser generalizadas a la población. Matemáticamente la 
muestra es un subconjunto de la población.  
La muestra estuvo constituida por 87 trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.  
FORMULA PARA POBLACIONES FINITAS: 
 
n= Z2. P.Q.N     
   
 
E2.N+ Z2. P.Q 
     
n =  87 
     2.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnicas de recolección de datos 
Encuesta: Técnica que permitió recoger información a partir de la 
formulación de un conjunto de ítems, que comprendió el comportamiento 
de las unidades muéstrales. 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
Para llevar a cabo la recolección de datos se utilizó como instrumentos: 
cuestionario para evaluar la gestión de la capacitación laboral y el 
cuestionario para evaluar el compromiso organizacional. 
2.4.3 Validez del instrumento 
La validez de contenido se logró mediante la consulta de tres expertos 
(técnica juicio de expertos) quienes determinaron el instrumento: 
cuestionario para evaluar la gestión de la capacitación laboral y el 
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cuestionario para evaluar el compromiso organizacional donde reunió las 
condiciones necesarias para ser aplicado en el presente estudio.  
Apellidos y nombres Grado 
Ochoa Carbajo, Jesús Alberto Doctor en Educación 
Ramos Córdova, Gabriela Olivia Magister en Gestión Pública  
Vargas Prado, Kelly Fara Magister en Gestión Pública 
 
2.4.4 Confiabilidad del instrumento 
El instrumento por no ser dicotómico fue sometido a la prueba de 
fiabilidad interna de Alfa de Cronbach con la cual se determinó el cálculo 
de consistencia interna, cuyo coeficiente debe ser mayor a 0.8 donde el 
instrumento fue confiable. 
El Alfa de Cronbach del cuestionario para evaluar la gestión de la 
capacitación laboral es de 0.860 y el cuestionario para evaluar el 
compromiso organizacional  es de 0.835 que significa que tiene un alto 
grado de confiabilidad. 
   
2.5   Métodos de análisis de datos 
La información que fue recogida a través de dos cuestionarios. 
Se usó del Software Excel 2014 y SPSS 22 donde fueron procesados.  
Se tabuló los datos, (parámetros estadísticos de medidas de tendencia 
central y medidas de dispersión).  
Se realizó tablas de clasificación simple. 
Las figuras estadísticas y la calculación de frecuencias absolutas y 
relativas porcentuales de acuerdo a los objetivos de nuestra investigación.  
Para la determinación del coeficiente de correlación se aplicó la Prueba 
de Kolmogorov-Smirnov para una muestra, que determinó que los datos 








2.6    Aspectos éticos 
La investigación veló por los siguientes aspectos éticos: 
Se citó a los autores que contribuyeron con información importantes para 
el sustento teórico de las variables y su mayor comprensión, de esta 
manera se respetó la propiedad intelectual.  
Proteger la identidad de los participantes que colaboraron con la 
aplicación de los instrumentos de recolección de datos, para lo cual la 





























A continuación, se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicación 
del cuestionario sobre gestión de la capacitación laboral y el cuestionario sobre 
el compromiso organizacional.  
Dichos instrumentos presentan las siguientes características: 
 Cuestionario sobre gestión de la capacitación laboral 
Dimensiones # de ítems Opciones de respuesta 
D1: Gestión de la capacitación 
inductiva  
8 Siempre (4 puntos) 
Casi siempre (3 puntos) 
A veces (2 puntos) 
Casi nunca (1 punto) 
Nunca (0 punto)  
D2: Gestión de la capacitación 
preventiva/correctiva  
8 
D3: Gestión de la capacitación 
para el desarrollo  
8 
 Categorías y rangos  
Para la variable Para las dimensiones 




Muy bueno [77-96] 




Muy bueno [26-32] 
 
Cuestionario sobre el compromiso organizacional 
Dimensiones # de ítems Opciones de respuesta 
D1: Continuidad 8 Siempre (4 puntos) 
Casi siempre (3 puntos) 
A veces (2 puntos) 
Casi nunca (1 punto) 
Nunca (0 punto) 
D2: Afectivo 8 
D3: Normativa 8 
Categorías y rangos 
Para la variable Para las dimensiones 




Muy alto [77-96] 
Muy bajo [0-7> 
Bajo [7-14> 
Regular [14-20> 
Alto [20-26>     
Muy alto [26-32] 
 
Los resultados obtenidos se han organizado en tablas y figuras estadísticas 
como se describe a continuación:  
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Tabla 1: Gestión de la capacitación laboral en la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.  










Muy malo [0-20> 6 6,9 6,9 6,9 
Malo [20-39> 16 18,4 18,4 25,3 
Regular [39-58> 36 41,4 41,4 66,7 
Bueno [58-77> 28 32,2 32,2   98,9 
Muy bueno [77-96] 1 1,1 1,1 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
 
 
Figura 1: Gestión de la capacitación laboral en la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.  
Interpretación: En la tabla N° 1 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre gestión de la capacitación laboral a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 6,9% (6) trabajadores señalan que hay un nivel muy malo de 
gestión de la capacitación laboral, el 18,4% (16) un nivel malo, el 41,4% (36) un 
nivel regular, el 32,2% (28) un nivel bueno y el 1,1% (1) trabajador señala que 
el nivel de gestión de la capacitación laboral es muy buena.    
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Tabla 2: Gestión de la capacitación inductiva en la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.  
 










Muy malo [0-7> 9 10,3 10,3 10,3 
Malo [7-14> 22 25,3 25,3 35,6 
Regular [14-20> 28 32,2 32,2 67,8 
Bueno [20-26> 26 29,9 29,9 97,7 
Muy bueno [26-32] 2 2,3 2,3 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
 
 
Figura 2: Gestión de la capacitación inductiva en la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.   
Interpretación: En la tabla N° 2 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre gestión de la capacitación laboral a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 10,3% (9) trabajadores señalan que hay un nivel muy malo de 
gestión de la capacitación inductiva, el 25,3% (22) un nivel malo, el 32,2% (28) 
un nivel regular, el 29,9% (26) un nivel bueno y el 2,3% (2) trabajadores 
señalan que el nivel de gestión de la capacitación inductiva es muy buena.         
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Tabla 3: Gestión de la capacitación preventiva/correctiva en la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.  










Muy malo [0-7> 9 10,3 10,3 10,3 
Malo [7-14> 18 20,7 20,7 31,0 
Regular [14-20> 48 55,2 55,2 86,2 
Bueno [20-26> 10 11,5 11,5 97,7 
Muy bueno [26-32] 2 2,3 2,3 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
 
Figura 3: Gestión de la capacitación preventiva/correctiva en la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.   
Interpretación: En la tabla N° 3 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre gestión de la capacitación laboral a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 10,3% (9) trabajadores señalan que hay un nivel muy malo de 
gestión de la capacitación preventiva/correctiva, el 20,7% (18) un nivel malo, el 
55,2% (48) un nivel regular, el 11,5% (10) un nivel bueno y el 2,3% (2) 
trabajadores señalan que el nivel de gestión de la capacitación 
preventiva/correctiva es muy buena.       
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Tabla 4: Gestión de la capacitación para el desarrollo en la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.  










Muy malo [0-7> 9 10,3 10,3 10,3 
Malo [7-14> 20 23,0 23,0 33,3 
Regular [14-20> 34 39,1 39,1 72,4 
Bueno [20-26> 22 25,3 25,3 97,7 
Muy bueno [26-32] 2 2,3 2,3 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
 
Figura 4: Gestión de la capacitación para el desarrollo en la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.    
Interpretación: En la tabla N° 4 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre gestión de la capacitación laboral a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 10,3% (9) trabajadores señalan que hay un nivel muy malo de 
gestión de la capacitación para el desarrollo, el 23,0% (20) un nivel malo, el 
39,1% (34) un nivel regular, el 25,3% (22) un nivel bueno y el 2,3% (2) 
trabajadores señalan que el nivel de gestión de la capacitación para el 
desarrollo es muy buena.        
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Tabla 5: Compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.  










Muy bajo [0-20> 2 2,3 2,3 2,3 
Bajo [20-39> 8 9,2 9,2 11,5 
Regular [39-58> 12 13,8 13,8 25,3 
Alto [58-77> 56 64,4 64,4 89,7 
Muy alto [77-96] 9 10,3 10,3 100,0 





Figura 5: Compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.     
Interpretación: En la tabla N° 5 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre el compromiso organizacional a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 2,3% (2) trabajadores presentan un nivel muy bajo de 
compromiso organizacional, el 9,2% (8) un nivel bajo, el 13,8% (12) un nivel 
regular, el 64,4% (56) un nivel alto y el 10,3% (9) trabajadores presentan un 
nivel muy alto de compromiso organizacional.            
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 Tabla 6: Continuidad en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 







Válido Muy bajo [0-7> 2 2,3 2,3 2,3 
Bajo [7-14> 8 9,2 9,2 11,5 
Regular [14-20> 26 29,9 29,9 41,4 
Alto [20-26> 40 46,0 46,0 87,4 
Muy alto [26-32] 11 12,6 12,6 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
 
Figura 6: Continuidad en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.     
Interpretación: En la tabla N° 6 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre el compromiso organizacional a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 2,3% (2) trabajadores presentan un nivel muy bajo de 
continuidad, el 9,2% (8) un nivel bajo, el 29,9% (26) un nivel regular, el 46,0% 
(56) un nivel alto y el 12,6% (11) trabajadores presentan un nivel muy alto de 
continuidad.     
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Tabla 7: Afectividad en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-
Ica, 2018.  










Muy bajo [0-7> 3 3,4 3,4 3,4 
Bajo [7-14> 12 13,8 13,8 17,2 
Regular [14-20> 22 25,3 25,3 42,5 
Alto [20-26> 42 48,3 48,3 90,8 
Muy alto [26-32] 8 9,2 9,2 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
 
Figura 7: Afectividad en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.     
Interpretación: En la tabla N° 7 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre el compromiso organizacional a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 3,4% (3) trabajadores presentan un nivel muy bajo de 
afectividad, el 13,8% (12) un nivel bajo, el 25,3% (22) un nivel regular, el 48,3% 
(42) un nivel alto y el 9,2% (8) trabajadores presentan un nivel muy alto de 
afectividad.     
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Tabla 8: Normatividad en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 












Muy bajo [0-7> 2 2,3 2,3 2,3 
Bajo [7-14> 8 9,2 9,2 11,5 
Regular [14-20> 14 16,1 16,1 27,6 
Alto [20-26> 52 59,8 59,8 87,4 
Muy alto [26-32] 11 12,6 12,6 100,0 
Total 87 100,0 100,0  
    
Figura 8: Normatividad en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.               
Interpretación: En la tabla N° 8 se presentan los resultados obtenidos mediante 
la aplicación del cuestionario sobre el compromiso organizacional a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, en la cual se pudo 
observar que un 2,3% (3) trabajadores presentan un nivel muy bajo de 
normatividad, el 9,2% (12) un nivel bajo, el 16,1% (14) un nivel regular, el 
59,8% (52) un nivel alto y el 12,6% (11) trabajadores presentan un nivel muy 
alto de normatividad.                     
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Tabla 9: Estadígrafos de las variables gestión de la capacitación laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de la 



























N Válido 87 87 87 87 87 87 87 87 
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 
Media 16,0230 15,3793 15,8621 47,2644 19,6667 19,1954 20,0920 58,9540 
Error estándar de la 
media 
,60977 ,59676 ,60784 1,66239 ,54927 ,52975 ,54609 1,48195 
Mediana 18,0000 18,0000 18,0000 56,0000 21,0000 21,0000 22,0000 62,0000 
Moda 18,00 18,00 18,00 58,00 21,00 21,00 22,00 64,00 
Desviación estándar 5,68756 5,56618 5,66953 15,50578 5,12329 4,94114 5,09362 13,82272 
Varianza 32,348 30,982 32,144 240,429 26,248 24,415 25,945 191,068 
Mínimo 2,00 2,00 2,00 9,00 6,00 6,00 6,00 18,00 
Máximo 26,00 26,00 27,00 78,00 32,00 32,00 32,00 84,00 
Suma 1394,00 1338,00 1380,00 4112,00 1711,00 1670,00 1748,00 5129,00 
 
Interpretación: 
En la tabla se observa los estadígrafos como la media, mediana, moda, desviación estándar, varianza, mínimo y máximo de las 
variables gestión de la capacitación laboral y el compromiso organizacional con sus respectivas dimensiones.            
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N 87 87 87 87 87 87 87 87 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 16,0230 15,3793 15,8621 47,2644 19,6667 19,1954 20,0920 58,9540 
Desviación 
estándar 




Absoluta ,188 ,279 ,233 ,219 ,184 ,174 ,217 ,231 
Positivo ,087 ,120 ,136 ,098 ,175 ,170 ,216 ,141 
Negativo -,188 -,279 -,233 -,219 -,184 -,174 -,217 -,231 
Estadístico de prueba ,188 ,279 ,233 ,219 ,184 ,174 ,217 ,231 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 




En la tabla se aprecia que n muestral es mayor de 50, se utiliza el criterio de normalidad de Kolmogorov-Smirlov en donde se 
observa que la mayoría de los sig. Bilateral son menores de 0,05 en su mayoría lo que orienta a usar la correlación de Rho de 
Spearman.   
Prueba de hipótesis 
 
Hipótesis general: 
Existe una relación positiva entre la gestión de la capacitación laboral y el 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.   
 
A. Planteo de las hipótesis estadísticas: 
H0: No existe una relación directa entre la gestión de la capacitación 
laboral y el compromiso organizacional.  
Hi: Existe una relación directa entre la gestión de la capacitación laboral y 
el compromiso organizacional.  
B. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%:   𝛼 = 0.05 
C. Prueba de hipótesis seleccionada: 
Prueba paramétrica Rho Spearman 
D. Calculo estadístico:  











El valor de Rho Spearman = 0,678 (correlación alta) y el significado 
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica α= 0,05; 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se concluye que existe una relación positiva entre la 
gestión de la capacitación laboral y el compromiso organizacional en 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018.  
 


























Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Hipótesis específica 1: 
 
Existe una relación positiva entre la gestión de la capacitación inductiva y el 
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.    
 
A. Planteo de las hipótesis estadísticas: 
H0: No existe una relación positiva significativa entre la gestión de la 
capacitación inductiva y el compromiso organizacional.   
Hi: Existe una relación positiva significativa entre la gestión de la 
capacitación inductiva y el compromiso organizacional.   
B. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%:   𝛼 = 0.05 
C. Prueba de hipótesis seleccionada: 
Prueba paramétrica Rho Spearman 
D. Calculo estadístico:  
Valor de R calculado = 0,570  Valor de P=0,000 
 
 

























Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
E. Conclusión: 
El valor de Rho Spearman= 0,570 (correlación moderado) y el significado 
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica α= 0,05; 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se concluye que existe una relación positiva entre la 
gestión de la capacitación inductiva y el compromiso organizacional en 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. 
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Hipótesis específica 2: 
 
Existe relación positiva entre el compromiso afectivo y gestión del cambio en 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018.     
 
A. Planteo de las hipótesis estadísticas: 
H0: No existe relación positiva entre el compromiso afectivo y gestión del 
cambio.    
Hi: Existe relación positiva entre el compromiso afectivo y gestión del 
cambio.      
B. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%:   𝛼 = 0.05 
C. Prueba de hipótesis seleccionada: 
Prueba paramétrica Rho Spearman 
D. Calculo estadístico:  
Valor de R calculado = 0,738  Valor de P=0,000 
 


























Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
E. Conclusión: 
El valor de Rho Spearman= 0,738 (correlación moderado) y el significado 
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica α= 0,05; 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se concluye que existe relación positiva entre el 
compromiso afectivo y gestión del cambio en trabajadores de la 




Hipótesis específica 3: 
 
Existe relación positiva entre la gestión de la capacitación para el desarrollo 
y el compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018.     
 
A. Planteo de las hipótesis estadísticas: 
H0: No existe relación positiva entre la gestión de la capacitación para el 
desarrollo y el compromiso organizacional.   
Hi: Existe una relación positiva entre la gestión de la capacitación para el 
desarrollo y el compromiso organizacional.    
B. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%:   𝛼 = 0.05 
C. Prueba de hipótesis seleccionada: 
Prueba paramétrica Rho Spearman 
D. Calculo estadístico:  
Valor de R calculado = 0,596  Valor de P=0,000 
 
D3: Gestión de la 

















D3: Gestión de la 







Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 87 87 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
E. Conclusión: 
El valor de Rho Spearman= 0,596 (correlación moderado) y el significado 
bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica α= 0,05; 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se concluye que existe relación positiva entre la 
gestión de la capacitación para el desarrollo y el compromiso 
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018.        
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IV. DISCUSIÓN 
La discusión de resultados se realiza contrastando los hallazgos encontrados con 
lo señalado en el marco teórico y los antecedentes de investigación. 
De acuerdo a los resultados obtenidos se puede inferir que existe una relación 
positiva entre la gestión de la capacitación laboral y el compromiso organizacional 
en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018; ya que se ha 
obtenido un coeficiente de correlación Rho Spearman de 0,678 que indica que a 
un muy buen nivel de gestión de la capacitación laboral le corresponde un muy 
alto nivel de compromiso organizacional, y viceversa. 
Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo entre 
ellos se tiene a Gavilano (2017) quien en su investigación señala que en base a 
los datos recogidos en la investigación se ha logrado determinar un coeficiente de 
correlación de Rho Spearman de r= 0,654 que indica que existe relación directa 
entre el liderazgo pedagógico y gestión del cambio e innovación en docentes de la 
institución educativa José de la Torre Ugarte N° 22455 de Pisco, 2016, es decir a 
un buen liderazgo pedagógico le corresponde una buena gestión del cambio e 
innovación, y viceversa.   
Por su parte Tejada (2017) quien en su investigación sostiene que existe una 
asociación significativa entre el nivel de compromiso institucional y condición 
laboral en los trabajadores de la municipalidad de Pueblo Libre 2016.  
Lo señalado guarda relación con la información del marco teórico sustentada por 
Tenorio (2018) Indica que es el conjunto de acciones en beneficio de las 
capacidades del trabajador o colaborador, por lo que debe desarrollarse de 
manera continua dentro del marco de actividades a realizarse; con respecto a la 
otra variable, según Tena y Villanueva (2010) el compromiso organizacional, “Es 
el grado de la participación de un colaborador y su identificación con la empresa. 
El colaborador se esfuerza por identificarse con la creencia y aceptación de las 
metas y los valores de la organización.   
Por otro lado, en relación a las hipótesis específicas se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
En la hipótesis específica Nº1; se señala que existe una relación positiva entre la 
gestión de la capacitación inductiva y el compromiso organizacional en 
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trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018, ya que se ha 
obtenido un coeficiente de correlación Rho Spearman de r = 0,570.  
En la hipótesis específica Nº2; se señala que existe relación positiva entre el 
compromiso afectivo y gestión del cambio en trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Chincha-Ica, 2018, ya que se ha obtenido un coeficiente de 
correlación Rho Spearman de r = 0,738.  
En la hipótesis específica Nº3; se señala que existe relación positiva entre la 
gestión de la capacitación para el desarrollo y el compromiso organizacional en 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018, ya que se ha 
obtenido un coeficiente de correlación Rho Spearman de r = 0,596.  
Se puede concluir señalando que existe una relación positiva entre la gestión de 
la capacitación laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de la 


















Primera: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar que existe una relación positiva entre la gestión de la 
capacitación laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. Esto se refleja en el 
coeficiente de correlación Rho Spearman de r = 0,678 y un nivel de 
significancia de 0,000 menor a la región critica 0,05.  
Segunda: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar que existe una relación positiva entre la gestión de la 
capacitación inductiva y el compromiso organizacional en trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. Esto se refleja en 
el coeficiente de correlación Rho Spearman de r = 0,570 y un nivel de 
significancia de 0,000 menor a la región critica 0,05.   
Tercera: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar que existe relación positiva entre el compromiso afectivo y 
gestión del cambio en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018. Esto se refleja en el coeficiente de correlación Rho 
Spearman de r = 0,738 y un nivel de significancia de 0,000 menor a la 
región critica 0,05.    
Cuarta: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar que existe relación positiva entre la gestión de la 
capacitación para el desarrollo y el compromiso organizacional en 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018. Esto 
se refleja en el coeficiente de correlación Rho Spearman de r = 0,596 y 









Primera:  Al Gobierno Regional de Ica; programar y ejecutar acciones de 
capacitación laboral dirigida a los trabajadores de las 
municipalidades de la Región; existe la necesidad de capacitar a los 
trabajadores que se inician en labores de la municipalidad, realizar 
capacitaciones para corregir y prevenir riesgos, así como capacitar al 
personal para su desarrollo profesional. 
Segunda:  A las autoridades de la Municipalidad Provincial de Chincha, 
sensibilizar a los trabajadores en el fortalecimiento del compromiso 
organizacional a fin de garantizar servicios de calidad para los 
pobladores de Chincha. Se hace necesario fortalecer el compromiso 
de continuidad, afectivo y normativo de los trabajadores de la 
municipalidad.  
Tercera: A los directivos de la de la Municipalidad Provincial de Chincha, 
mejorar la gestión de la capacitación dirigida a los trabajadores, de 
tal manera que se actualicen y especialicen sus conocimientos para 
resolver problemas laborales y mejorar los servicios a la población. 
Cuarta: A los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincha, asumir 
con responsabilidad su compromiso organizacional con la 
municipalidad; para tal efecto se hace necesario conocer la 
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Anexo 1: Instrumentos 








Gestión de la capacitación laboral 
Intervalo Nivel de logro  




[77-96]  Muy bueno 
 
Dimensiones  
D1: Gestión de la capacitación inductiva 
D2: Gestión de la capacitación preventiva/correctiva 
D3: Gestión de la capacitación para el desarrollo 
Intervalo Nivel de logro  








Cuestionario sobre la gestión de la capacitación laboral 
B. Objetivos: 
El siguiente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar de manera individual 
el nivel de la gestión de la capacitación laboral en la Municipalidad Provincial 
de Chincha-Ica, 2018. 
C. Autora:  
Br. Hernandez Espino, Ida. 
D. Administración:  
Individual  
E. Duración: 
30 Minutos  
F. Sujetos de aplicación:  
Trabajadores de la Municipalidad Provincial De Chincha-Ica, 2018.  
G. Técnica: 
 Encuesta  
H. Puntuación y escala de calificación:  
Puntación numérica Rango o nivel 
4 Siempre 
3 Casi siempre  
2 A veces 
1 Casi nunca 
0 Nunca 
I. Dimensiones indicadores:  
Dimensiones Indicadores Ítems  
D1: Gestión de la 
capacitación 
inductiva 
 Inducción general  
 Inducción específica  
 Inducción laboral 
administrativa 
 Evaluación del impacto de 
la capacitación en 
iniciación laboral 
1, 2,3,4,5,6,7,8 
D2: Gestión de la 
capacitación 
preventiva/correctiva 
 Capacitación en el uso de 
las TIC 
 Capacitación en gestión 
del cambio 





 Capacitación correctiva 
D3: Gestión de la 
capacitación para el 
desarrollo 
 Desarrollo personal 
 Desarrollo social  




























Gestión de la capacitación laboral   
  it1 it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 it9 it10 it11 it12 it13 it14 it15 it16 it17 it18 it19 it20 it21 it22 it23 it24 ST² 
1 1 2 0 1 0 2 2 0 0 1 1 0 2 0 1 1 0 0 1 2 0 0 2 1 20.00 
2 0 1 1 1 3 0 0 3 2 3 2 3 1 1 0 4 3 4 2 3 0 1 1 0 39.00 
3 4 2 3 2 2 1 4 3 2 3 4 4 3 4 3 4 2 1 4 3 4 3 4 3 72.00 
4 4 0 4 1 3 1 4 2 3 4 2 4 2 3 1 4 4 1 3 2 4 2 4 1 63.00 
5 3 0 3 0 3 1 0 3 2 2 0 3 3 3 3 2 3 0 2 3 2 2 3 0 46.00 
6 1 1 3 1 0 3 2 4 2 3 4 2 4 3 3 3 4 3 2 4 4 3 2 4 65.00 
7 4 4 0 2 4 0 4 3 4 2 4 4 4 4 3 2 4 0 4 3 4 2 4 0 69.00 
8 2 3 1 4 3 4 0 3 2 3 1 3 1 3 1 4 0 4 0 3 2 3 3 3 56.00 
9 4 2 0 0 4 1 0 3 4 3 4 0 4 0 3 0 4 1 4 0 4 3 3 0 51.00 
10 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 0 0 4 3 0 4 4 4 4 3 2 4 2 4 74.00 
r 0.58 0.28 0.54 0.46 0.39 0.19 0.60 0.67 0.64 0.66 0.34 0.36 0.52 0.80 0.24 0.48 0.54 0.22 0.60 0.31 0.75 0.83 0.49 0.52 12.01 










o Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido  
K 24 










                       
 
α 0.860 
                       
 







Intervalo Nivel de logro  










Intervalo Nivel de logro  









Cuestionario sobre el compromiso organizacional 
B. Objetivos: 
El siguiente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar de manera individual 
el nivel del compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de 
Chincha-Ica, 2018. 
C. Autora:  
Br. Hernandez espino, ida. 
D. Administración:  
Individual  
E. Duración: 
31 Minutos  
F. Sujetos de aplicación:  
Trabajadores de la Municipalidad Provincial De Chincha-Ica, 2018.  
G. Técnica: 
 Encuesta  
H. Puntuación y escala de calificación:  
Puntación numérica Rango o nivel 
4 Siempre 
3 Casi siempre  
2 A veces 
1 Casi nunca 
0 Nunca 
I. Dimensiones indicadores:  
Dimensiones Indicadores Ítems  
D1: Continuidad 
 Satisfacción con la organización 
 Identidad con la problemática 
organizacional  
 Sentido de pertenencia 
 Significación personal  
1, 2,3,4,5,6,7,8 
D2: Afectivo 
 Deseo de permanecer  
 Permanencia para no afectar 
ritmo de vida  





 Permanencia por alternativa de 
desarrollo  
D3: Normativo 
 Sentimiento de obligación de 
permanecer 
 Compromiso moral 
 Lealtad  


















Compromiso organizacional  
 
  it1 it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 it9 it10 it11 it12 it13 it14 it15 it16 it17 it18 it19 it20 it21 it22 it23 it24 ST² 
1 3 0 3 0 3 1 0 3 2 2 0 3 3 3 3 2 3 0 2 3 2 2 3 2 48.00 
2 1 1 3 1 0 3 2 4 2 3 4 2 4 3 3 3 4 3 2 4 4 3 2 4 65.00 
3 4 4 0 2 4 0 4 3 4 2 4 4 4 4 3 2 4 0 4 3 4 2 4 0 69.00 
4 1 3 1 4 3 4 0 3 2 3 1 3 1 3 1 4 0 4 0 3 2 3 3 3 55.00 
5 4 2 0 0 4 1 0 3 4 3 4 0 4 0 3 0 4 1 4 0 4 3 4 2 54.00 
6 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 0 0 4 3 0 4 4 4 4 3 2 4 3 4 75.00 
7 1 3 0 1 0 2 3 0 3 3 3 0 2 0 3 1 0 2 3 2 0 0 4 3 39.00 
8 0 1 1 1 3 0 0 3 2 3 2 3 1 1 0 4 3 4 2 3 0 1 1 0 39.00 
9 4 2 3 2 2 1 4 3 2 3 4 4 3 4 3 4 2 1 4 3 4 3 3 3 71.00 
10 2 0 1 1 0 1 0 2 3 2 2 0 2 1 1 1 0 1 2 2 0 2 1 1 28.00 
r 0.52 0.54 0.49 0.50 0.46 0.33 0.69 0.55 0.07 0.43 0.17 0.34 0.67 0.73 0.18 0.46 0.60 0.07 0.46 0.35 0.79 0.70 0.44 0.44 11.00 










o Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido 
 
                          
K 24 
                        Si
² 
44.67 




                        
α 0.835 
                         
 
 
Validación de los instrumentos 
Matriz de validación a juicio de experto, Variable X: Gestión de la capacitación laboral 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 
Tesis: Gestión de la capacitación laboral y compromisos organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de chincha. 
Autora: Br. HERNANDEZ ESPINO, Ida 




Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables Tipo: Descriptivo 
Diseño:  
Descriptivo correlacional  
Población: 
Estuvo constituida por 113 
trabajadores de la municipalidad del 
provincial de Chincha-Ica, 2018. 
 
Muestra: 
La muestra estuvo constituida por 87 
trabajadores. 
Técnicas e instrumentos  
Técnica: La encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario sobre gestión de la 
capacitación. 
Cuestionario sobre el compromiso 
institucional 
Métodos de análisis de datos 
P.E. ¿Qué relación 
existe entre la 
gestión de la 
capacitación laboral 
y el compromiso 
organizacional en 




O.E. Analizar la 
relación que existe 
entre la capacitación 
laboral y el 
compromiso 
organizacional en 




H.E. Existe una 
relación positiva entre 
la gestión de la 
capacitación laboral y 
el compromiso 
organizacional en 













Objetivos específicos Hipótesis especificas Dimensiones 
P.E.1. ¿Qué relación 
existe entre la 
gestión de la 
capacitación 
inductiva y el 
compromiso 
organizacional en 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de 
O.E.1. Determinar la 
relación existe entre la 
gestión de la 
capacitación inductiva 
y el compromiso 
organizacional en 




H.E.1. Existe una 
relación positiva entre 
la gestión de la 
capacitación inductiva 
y el compromiso 
organizacional en 







D1: Gestión de la 
capacitación 
inductiva. 






P.E.2. ¿Qué relación 
existe entre la 
gestión de la 
capacitación 
preventiva y el 
compromiso 
organizacional en 





P.E.3. ¿Qué relación 
existe entre la 
gestión de la 
capacitación para el 
desarrollo y el 
compromiso 
organizacional en 





O.E.2. Establecer la 
relación que existe 
entre la gestión de la 
capacitación preventiva 
y el compromiso 
organizacional en 




O.E.3. evaluar la 
relación que existe 
entre la gestión de la 
capacitación para el 
desarrollo y el 
compromiso 
organizacional en 





H.E.2. Existe relación 
positiva entre el 
compromiso afectivo y 
gestión del cambio en 
trabajadores de la 
municipalidad del 
distrito de Parcona-Ica, 
en el año 2018. 
 
H.E.3. Existe relación 
positiva entre la gestión 
de la capacitación para 
el desarrollo y el 
compromiso 
organizacional en 




D3: Gestión de la 
capacitación para 
el desarrollo.    
 






D3: Normativo.    
 
La información que fue recogida a 
través de los cuestionarios permitió 
ingresar los datos al software Excel 
2014 y SPSS 22 para ser 
procesados. 
Una vez obtenidos los datos se 
procedió a su análisis considerando 
los siguientes pasos: 
Codificación. 
Calificación.   
Tabulación de datos. 
Análisis e interpretación  
 
 







Anexo 4: Registro de datos 
Anexo 4.1 Registro de datos de gestión de la capacitación laboral 
 
 
GESTIÓN DE LA CAPACITACIÓN LABORAL 
 
                        
  
D1: Gestión de la capacitación 
inductiva. 
D2: Gestión de la capacitación 
preventiva/correctiva. 



































P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 
1 3 1 0 2 0 0 4 4 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 
2 
0 0 2 2 0 2 0 0 
0 1 1 0 1 
2 1 0 
0 1 2 
0 1 0 2 0 
3 
1 1 1 2 0 1 0 0 
0 0 0 1 0 
2 2 0 
2 0 1 
0 2 1 0 0 
4 
1 0 1 0 1 1 2 0 
1 1 1 2 1 
1 0 0 
1 1 0 
3 3 1 1 0 
5 2 0 3 0 0 0 0 0 2 0 2 0 2 0 0 0 0 3 0 2 0 1 0 0 
6 0 2 2 0 0 0 0 0 0 1 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 
7 0 1 2 2 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 2 1 0 0 
8 0 0 0 0 2 0 2 0 1 2 2 1 0 0 1 0 0 2 0 1 0 1 0 1 
9 1 0 1 0 1 0 0 0 1 2 0 0 0 0 0 0 3 2 3 2 3 2 3 1 
1
0 1 0 1 0 0 0 0 0 
1 2 1 1 1 
1 1 1 
1 1 1 
1 1 1 2 1 
1
1 0 2 0 2 3 1 2 1 
2 2 1 1 1 
1 2 1 
1 1 1 
1 1 1 1 1 
1
2 2 2 2 1 2 2 1 1 
1 1 1 1 1 
1 1 1 
1 1 1 
1 1 1 1 1 
1
3 2 2 2 2 2 1 1 1 
1 1 1 1 1 
2 1 1 
0 0 0 
0 1 1 1 1 
1
4 2 2 1 1 2 1 1 1 
1 1 1 1 1 
1 1 1 
1 1 1 
1 1 1 1 1 
1
5 1 1 1 1 0 1 1 1 
0 1 2 1 0 
1 1 1 
0 1 0 
0 1 0 2 1 
1
6 2 2 1 1 1 1 1 1 
2 2 2 1 1 
1 1 1 
1 1 1 
1 1 1 1 1 
1
7 1 2 1 2 2 2 1 1 
2 1 1 1 1 
2 1 1 
4 2 1 
1 2 3 4 1 
1
8 3 2 2 4 2 1 0 1 
2 1 1 2 1 
2 1 1 
1 1 1 
1 2 1 2 1 
1
9 3 2 2 2 1 2 0 1 
2 1 2 1 2 
1 2 1 
1 1 1 
1 2 1 2 1 
2
0 2 3 2 2 2 2 2 1 
2 2 2 2 2 
1 2 1 
2 1 2 
1 1 1 1 1 
2
1 3 0 3 1 0 3 1 2 
3 2 3 2 2 
0 2 2 
3 2 2 
2 2 2 1 1 
2
2 1 1 2 1 2 1 2 1 
1 2 1 1 0 
1 0 2 
0 0 0 
1 1 1 1 1 
2
3 1 1 2 1 2 1 2 1 
0 1 4 3 2 
3 2 2 
1 1 2 
1 2 3 1 1 
2
4 1 1 2 1 2 1 2 1 
3 3 4 2 2 
2 3 2 
2 1 2 
1 2 1 2 1 
2
5 0 2 2 2 2 1 2 1 
1 0 1 0 0 
0 2 2 
2 3 2 
3 1 1 2 2 
2
6 3 0 2 2 3 1 1 1 
3 2 2 2 1 
1 1 2 
4 2 2 
3 2 2 3 2 
2
7 2 2 2 1 1 0 1 1 
1 2 2 2 1 
2 2 2 
2 3 0 
0 2 0 2 2 
88 
2
8 2 1 2 1 2 1 2 1 
0 0 0 0 0 
2 2 2 
1 1 1 
1 2 1 1 2 
2
9 2 2 2 2 3 2 2 2 
1 2 1 2 1 
2 1 2 
0 3 0 
2 1 2 3 2 
3
0 1 2 2 1 2 2 2 2 
2 1 1 2 1 
2 1 2 
2 3 2 
4 1 2 1 2 
3
1 0 0 4 1 2 1 3 2 
2 1 3 1 4 
1 0 2 
0 2 3 
0 2 4 2 2 
3
2 3 1 3 1 1 1 1 2 
1 0 2 4 1 
2 1 2 
2 2 0 
3 4 0 0 2 
3
3 2 3 3 2 2 2 2 2 
0 3 0 2 4 
1 2 2 
1 1 1 
2 2 2 1 2 
3
4 2 2 2 2 2 2 2 3 
2 2 3 4 2 
1 2 3 
0 2 0 
1 2 3 2 3 
3
5 1 2 2 1 1 1 2 2 
1 2 1 2 1 




2 2 2 2 2 
3
6 3 1 1 3 4 2 3 2 
3 2 3 3 3 
3 4 2 
2 2 3 
4 1 3 1 2 
3
7 3 3 2 2 1 2 1 2 
3 1 2 2 3 
2 3 2 
1 2 1 
2 1 2 1 2 
3
8 2 2 2 3 2 3 2 2 
1 2 4 3 3 
1 2 3 
2 1 2 
1 2 1 1 2 
3
9 2 2 3 2 3 2 3 2 
1 2 2 1 0 
0 1 3 
2 3 2 
3 2 3 2 3 
4
0 2 2 2 1 2 1 2 3 
1 3 2 
2 
2 
3 2 3 
2 2 2 
2 2 3 2 3 
4
1 1 2 1 2 1 2 1 2 
2 3 2 2 1 
2 3 2 
3 2 2 
3 4 2 3 2 
4
2 1 2 1 2 1 2 1 2 
3 3 4 3 2 
1 2 3 
2 2 2 
2 2 3 2 2 
4
3 1 2 1 2 1 2 1 2 
4 4 3 1 2 
3 2 3 
2 2 3 
2 2 3 1 2 
4
4 2 2 3 2 3 2 3 2 
2 2 4 3 3 
2 1 3 
3 2 2 
3 2 3 2 2 
4
5 2 4 3 3 4 4 3 3 
4 2 4 3 3 
4 3 3 
4 2 4 
2 4 4 2 4 
4
6 2 2 2 2 3 4 2 2 
1 2 3 2 3 
3 2 2 
4 3 4 
3 4 3 4 2 
4
7 3 4 3 4 3 2 4 2 
4 2 4 3 4 
4 3 2 
3 4 3 
4 3 3 3 2 
4
8 4 4 3 2 2 3 2 3 
1 2 4 1 2 
4 2 3 
3 2 3 
3 3 3 3 3 
4
9 4 2 3 2 3 2 2 3 
3 2 3 3 3 
3 3 3 
2 2 2 
2 2 2 3 4 
5
0 4 3 4 4 2 2 3 4 
2 2 4 3 2 
3 2 4 
2 2 2 
3 3 3 2 4 
5
1 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 2 2 2 2 
3 3 3 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
2 2 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
3 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
4 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
5 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
6 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
7 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
8 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 
2 2 3 2 2 
5
9 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 




2 2 3 2 2 
6
0 3 2 3 2 3 2 3 2 
2 3 2 2 2 
3 2 2 
2 2 3 




Anexo 4.2 Registro de datos compromiso organizacional 
  D1: Continuidad. D2: Afectivo. D3: Normativo.    
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 
1 3 0 3 2 1 3 3 1 4 3 1 1 0 0 0 0 2 1 1 1 1 1 1 2 
2 
1 0 2 0 2 0 1 0 
0 1 1 1 0 
1 2 0 
0 1 1 
1 1 1 0 1 
3 
0 2 1 3 1 1 2 1 
2 1 1 0 1 
1 1 1 
2 1 2 
1 1 0 1 2 
4 
1 2 0 0 0 1 1 1 
3 0 1 0 0 
0 1 1 
1 0 1 
0 2 0 0 2 
5 0 0 1 1 0 2 3 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 2 2 0 2 2 3 2 
6 1 1 0 1 3 0 1 2 1 1 0 3 1 2 2 2 2 0 2 0 1 2 3 2 
7 3 1 0 1 3 0 0 0 2 2 2 2 2 2 0 1 2 2 2 1 2 2 1 2 
8 1 0 1 2 1 2 0 2 1 1 1 1 0 1 1 0 0 2 2 2 1 1 0 2 
9 2 2 1 0 3 2 1 2 3 2 0 0 0 1 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
10 0 2 1 2 2 2 3 2 3 3 0 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 
11 3 2 2 2 2 2 1 2 4 2 0 4 2 2 0 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
12 3 2 2 2 1 2 0 2 1 2 3 3 1 0 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 
13 2 2 2 1 2 2 1 2 3 3 1 1 1 1 1 2 3 2 1 3 3 4 3 3 
14 3 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 3 1 2 3 1 2 1 3 
15 
1 2 0 2 0 2 0 2 
2 0 3 0 3 
0 1 2 
0 2 1 
1 1 0 3 1 
16 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 1 3 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 3 
17 
3 2 2 2 2 2 3 2 
2 3 3 1 3 
3 1 2 
3 3 3 
3 3 2 2 3 
18 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 1 2 1 1 3 3 4 2 3 0 2 3 
19 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 2 2 1 2 3 3 3 
20 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 1 3 3 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 
21 2 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 2 2 1 4 3 3 3 3 2 2 3 2 3 
22 0 1 0 2 3 2 3 2 1 2 1 2 0 1 1 3 2 1 2 0 2 0 1 1 
23 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 2 1 1 1 3 3 3 1 1 1 1 3 1 3 
24 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 3 1 3 3 1 3 3 4 4 0 1 0 4 3 
25 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 1 1 1 3 3 3 3 2 3 1 4 3 
26 1 3 4 4 2 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 
27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 1 3 
28 3 1 2 1 1 3 2 1 3 1 2 2 2 3 1 1 3 2 1 1 0 0 3 3 
29 
2 4 3 3 3 3 3 3 
3 1 2 2 2 
3 3 3 
3 1 3 
3 1 3 1 3 
30 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 
31 0 3 4 1 2 1 4 4 3 1 2 2 1 1 4 4 3 3 3 3 3 1 1 4 
32 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 
33 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 
34 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 3 3 
35 4 3 3 3 2 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 
36 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 2 1 0 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 2 3 1 1 2 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 2 3 
90 
38 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 4 4 2 3 2 3 3 3 3 3 
39 4 2 1 3 1 2 4 4 4 1 2 3 2 2 1 4 4 2 1 2 4 1 2 4 
40 2 3 1 4 2 1 3 4 3 2 1 3 2 4 1 4 3 2 1 3 3 1 3 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 
42 2 4 3 3 4 3 3 4 4 4 1 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 
43 
4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 4 4 
2 2 0 
0 1 2 2 4 
44 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
45 4 4 4 3 4 1 4 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 4 3 1 
46 
4 4 4 4 4 1 3 2 
3 4 4 2 4 
2 4 3 
4 4 2 
3 4 1 4 4 
47 2 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 3 4 
48 4 4 4 2 3 3 3 4 4 1 3 4 4 3 4 4 4 1 4 2 4 3 4 4 
49 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 3 3 4 2 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 
50 4 4 4 4 2 4 2 3 3 3 3 2 4 3 4 4 4 2 4 4 3 3 4 3 
51 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 
52 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 1 2 3 3 2 4 
53 
4 2 3 2 2 2 2 2 
3 3 2 3 3 
3 2 2 
3 3 2 
3 2 3 3 3 
54 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 
55 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 
56 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 
57 
3 3 2 3 3 2 3 2 
2 3 3 2 3 
3 3 2 
3 3 2 
3 2 3 3 3 
58 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 
59 
3 3 2 3 3 2 3 2 
3 3 2 3 3 
3 2 2 
3 3 3 
2 2 3 3 3 














Anexo 5: Evidencia fotográfica 
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